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ABSTRACT 
 
Optimal employee performance is urgently needed to increase productivity and maintain the 
viability of the company. Organization trying to improve and develop with the various 
program to improve the performance of employees so they could work reaching the 
company’s target. To meet the high-performance employees requires a good motivation and 
compensation. The research aimed to identify the correlation of compensation and work 
motivation against the employee’s performance of administration section in PT Indonesia 
Power UBP Semarang with 48 respondents. This type of research is explanatory research 
with cross sectional approach. Measuring instrument which is used as the primary means of 
data collection is the questionnaire in the form of a scale of compensation, work motivation 
scale and scale performance that first tested the validity and the reliability. Data analysis 
using Pearson Product Moment Correlation test. The research indicated that the 
compensation is in enough category (43,8 %), work motivation is in enough category 
(37,5%) and the employee performance is in enough category (47,9%). Pearson Product 
Moment of the first hypothesis indicated pvalue = 0,001 with  0,05; r = 0,590 and Pearson 
Product Moment of the second hypothesis indicated pvalue = 0,001 with  0,05; r = 0,628. 
The conclusion was there is a positive correlation between compensation with the 
empLoyee’s perception of performance, and there is a positive correlation between work 
motivation with the empLoyee’s perception of performance of administration section in PT. 
Indonesia Power UBP Semarang. 
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PENDAHULUAN 
Persaingan antar perusahaan baik 
di dalam maupun di luar negeri semakin 
ketat dan keras dalam era globalisasi 
dewasa ini.(1) Dengan pesatnya kemajuan 
teknologi di bidang teknologi 
telekomunikasi dan transportasi, dunia 
seakan tanpa batas dan jarak. Dengan 
demikian pembangunan sumberdaya 
manusia menjadi sangat penting, terlebih 
lagi dengan diberlakukannya perdagangan 
bebas yang berarti semua produk-produk 
yang dihasilkan oleh industri kita harus 
memenuhi standar kualitas yang 
disepakati dunia internasional.(2) 
Seiring majunya teknologi, dunia 
perindustrian dituntut menciptakan kinerja 
pegawai yang tinggi untuk pengembangan 
perusahaan. Perusahaan harus mampu 
membangun dan meningkatkan kinerja 
pegawai di dalam lingkungannya. 
Keberhasilan perusahaan tersebut 
dipengaruhi oleh beberapa faktor, dan 
salah satu faktor terpenting adalah sumber 
daya manusia, karena sumber daya 
manusia merupakan pelaku dari 
keseluruhan tingkat mulai dari 
perencanaan sampai dengan evaluasi 
yang mampu memanfaatkan sumber daya-
sumber daya lainnya yang dimiliki oleh 
organisasi atau perusahaan harus dapat 
dimanfaatkan dengan sebaik – baiknya 
sehingga mampu memberikan output 
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optimal.(3) Keberhasilan suatu organisasi 
sangat dipengaruhi oleh kinerja individu 
pegawainya, dengan harapan apa yang 
menjadi tujuan perusahaan akan 
tercapai.(3) 
Tiap tempat kerja selalu 
mengandung berbagai potensi bahaya 
yang dapat mempengaruhi kesehatan 
tenaga kerja atau dapat menyebabkan 
timbulnya gangguan kesehatan bahkan 
penyakit akibat kerja. Dapat berupa 
gangguan fisik maupun psikis pegawai. 
Potensi bahaya yang dapat menyebabkan 
gangguan kesehatan antara lain fisik, 
kimia, biologis, fisiologis, proses 
produksi,dan juga dari psiko-sosial.(4) 
Potensi bahaya psiko-sosial merupakan 
potensi bahaya yang berasal atau yang 
ditimbulkan oleh kondisi aspek-aspek 
psikologi ketenaga kerjaan yang kurang 
baik atau kurang mendapatkan perhatian 
seperti : penempatan tenaga kerja yang 
tidak sesuai dengan bakat, minat, 
kepribadian, motivasi kerja, tempramen 
atau pendidikannya, sistim seleksi dan 
klarifikasi tenaga kerja yang tidak sesuai, 
kurangnya keterampilan tenaga kerja 
dalam melakukan pekerjaan sebagai 
akibat kurangnya latihan kerja yang 
diperoleh, ketidak sesuaian kompensasi 
yang diterima, serta hubungan antara 
individu yang tidak harmoni dan tidak 
serasi dalam organisasi kerja. 
Kesemuanya tersebut akan menyebabkan 
terjadinya ketidak puasan, kelelahan, 
bahkan stres akibat kerja sehingga 
mempengaruhi produktifitas dan kinerja 
pegawai.(4) Maka dalam meningkatkan 
kinerja pegawainya perusahaan 
menempuh beberapa cara misalnya 
melalui pendidikan, pelatihan, pemberian 
kompensasi yang layak, menciptakan 
lingkungan kerja yang kondusif dan 
pemberian motivasi kerja. 
Kompensasi merupakan hal yang 
terpenting dalam meningkatkan kinerja 
pegawai. Menurut Simmamora bahwa 
seluruh kepuasan kerja pegawai 
dipengaruhi oleh kepuasan terhadap 
kompensasi yang mereka terima.(5) 
Ketidak puasan pegawai akan terlihat 
pada penurunan kinerja pegawai, tingkat 
absensi, atau munculnya banyak keluhan 
pegawai. Hal serupa juga dikemukakan 
oleh Robins, apabila merasa bahwa 
usahanya dihargai dan perusahaan 
menerapkan sistem kompensasi yang 
ideal dan memuaskan pegawai, maka 
perusahaan telah mengoptimalkan 
motivasi kerja pegawainya. Dengan 
mendorong motivasi kerja pegawai untuk 
bekerja, maka akan terjadi peningkatan 
kinerja pegawai dan prestasi pegawai. 
Oleh sebab itu jika pegawai tidak 
memandang sistem kompensasi yang 
berjalan dengan baik, maka akan terjadi 
ketidak puasan yang selanjutnya akan 
menurunkan produktivitas mereka.(6) 
Menurut Dessler, kompensasi 
pegawai adalah setiap bentuk pembayaran 
atau imbalan yang diberikan kepada 
pegawai dan timbul dari dipekerjakannya 
pegawai itu.(7) Sedang menurut Indonesia 
Power, sebagaimana yang tercantum 
dalam buku Perjanjian Kerja Bersama 
(PKB) antara PT Indonesia Power dengan 
Persatuan Pegawai PT Indonesia Power, 
penghargaan/imbal jasa adalah 
kompensasi, manfaat pegawai dan 
penghargaan intrinsik yang diberikan oleh 
perusahaan kepada pegawai. Dan 
kompensasi adalah uang yang diberikan 
oleh perusahaan kepada pegawai dalam 
kurun waktu tertentu baik bulanan, 
semesteran, maupun tahunan.(8) 
Gitosudarmo dan Sudita, 
mendefinisikan motivasi sebagai faktor-
faktor yang ada dalam diri seseorang yang 
menggerakkan, mengarahkan perilakunya 
untuk memenuhi tujuan tertentu. Proses 
timbulnya motivasi kerja merupakan 
gabungan dari konsep kebutuhan, 
dorongan, tujuan dan imbalan.(3)  
PT. Indonesia Power adalah anak 
cabang dari PT PLN yang berperan 
mensupply listrik PLN. PT. Indonesia 
Power merupakan perusahaan 
pembangkitan tenaga listrik terbesar di 
Indonesia yang mengelola 127 mesin 
pembangkit dengan total kapasitas 
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terpasang 8.888 MW dengan 8 Unit Bisnis 
Utama di beberapa lokasi strategis di 
Pulau Jawa dan Bali. Sebagai salah satu 
unit pembangkit listrik yang dimiliki PT. 
Indonesia Power, UBP Semarang memiliki 
3 jenis pembangkit, yaitu Pusat Listrik 
Tenaga Gas dan Uap (PLTGU), Pusat 
Listrik Tenaga Gas (PLTG) dan Pusat 
Listrik Tenaga Uap (PLTU). Dengan 
kapasitas terpasang 1456 MW, Unit 
pembangkitan Semarang memegang 
peranan penting dalam menjaga 
keandalan mutu sistem kelistrkan Jawa-
Bali, memberikan kontribusi 16,71% dari 
keseluruhan kapasitas terpasang 
pembangkit yang dimiliki PT Indonesia 
Power.(9) 
Kesejahteraan pegawai menjadi 
perhatian khusus oleh pihak manajemen 
PT. Indonesia Power guna menjaga serta 
meningkatkan produktivitas mereka. 
Langkah yang diambil dengan 
memberikan  kompensasi antara lain 
pembinaan dan pengembangan pegawai, 
gizi pegawai, pemberhentian pegawai, 
penghargaan, cuti, kesejahteraan 
pegawai, pemeliharaan kesehatan, serta 
kecelakaan kerja dan kecelakaan dinas. 
Perbedaan kompensasi antara 
pegawai shift dan non shift adalah pada 
bab penghargaan bagian Kompensasi 
Khusus Jabatan (KKJ) dan juga pada 
tunjangan kompensasi lembur. KKJ 
merupakan tunjangan yang dibayarkan 
oleh perusahaan kepada pegawai sebagai 
penghargaan atas kesediaanya 
melaksanakan kerja shift/bergilir dimana 
tugas jabatan bersifat spesifik, serta 
apabila bekerja dilapangan dengan kondisi 
kerja khusus. Kondisi kerja khusus 
misalnya pada saat loading BBM, ada 
personel standby di kapal tanker di tengah 
laut. Besarannya ditentukan berdasarkan 
jenjang jabatan dan tingkat jabatan 
pegawai tersebut. Sedangkan pada 
tunjangan kompensasi lembur, 
sebenarnya sama antara pegawai shift 
maupun non shift. Perbedaannya terletak 
pada frekuensi penggunaan. Dibanding 
pegawai non shift, pegawai shift lebih 
sering menggunakannya. Hal ini 
dikarenakan pegawai shift diharuskan 
untuk tetap bekerja (dinas) sesuai dengan 
jadwal kerja shiftnya termasuk pada hari 
besar nasional. Sedangkan hari libur bagi 
pegawai shift sesuai dengan jadwal off 
duty.(8)  
Perusahaan sudah memberikan 
kompensasi sesuai dengan kesepakatan 
yang berlaku di buku Perjanjian Kerja 
Bersama (PKB) antara PT Indonesia 
Power dengan Persatuan Pegawai PT 
Indonesia Power. Berdasarkan hasil 
survey awal pada 30 pegawai, 
menunjukkan bahwa 13,7% pegawai 
berpendapat kompensasi baik itu finansial 
maupun non finansial tidak berpengaruh 
pada motivasi kerja pegawai dalam 
melaksanakan tugas. Namun 86,7% 
merasa penerapan kompensasi baik 
finansial maupun non finansial yang tidak 
sesuai dapat menurunkan motivasi kerja 
pegawai dalam mengerjakan tugas 
mereka dan memicu terjadinya penurunan 
kinerja pegawai. Penurunan motivasi kerja 
dapat dilihat dari timbulnya rasa tidak puas 
terhadap pekerjaannya saat ini dan rasa 
tidak semangat bekerja pada 13,3% 
pegawai. Serta 70% mengaku gairah kerja 
menurun jika pekerjaan yang dikerjakan 
tidak dihargai perusahaan. Sedangkan 
penurunan kinerja pegawai dapat dilihat 
dari 43,3% mengaku pernah absen 
bekerja dan 16,7% pegawai yang 
mengatakan waktu pulang kerja mereka 
tidak sesuai dengan aturan yang ada. Hal 
ini sejalan dengan  hasil saat observasi 
awal. Didapati sebagian besar pegawai 
non shift datang ke kentor lebih dari jam 
masuk kantor tetapi masih dalam tenggat 
waktu Flexy Time. Tetapi waktu pulang 
kerja mereka tidak sesuai dengan 
ketentuan yang ada. Selain itu didapati 
waktu istirahat juga melebihi waktu yang 
telah ditentukan. Pegawai diberi waktu 
untuk beristirahat selama 1 jam, yakni 
antara pukul 12.00 - 13.00. Sebagian 
besar pegawai kembali ke ruangan 
masing-masing diatas pukul 13.00. 
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Penelitian ini bertujuan untuk 
menganalisis hubungan kompensasi dan 
motivasi kerja terhadap persepsi kinerja 
pegawai bagian administrasi di PT 
Indonesia Power UBP Semarang. 
 
MATERI DAN METODE 
Jenis penelitian ini adalah 
explanatory research, yaitu ingin 
menjelaskan hubungan antara variabel-
variabel melalui pengujian hipotesa yang 
telah dirumuskan dengan rancangan 
peneliitian besifat cross sectional. 
Penelitian dilakukan di PT. Indonesia 
Power UBP Semarang. Populasi penelitian 
adalah karyawan bagian administrasi yang 
berjumlah 78 orang. Dari jumlah populasi 
78 responden, sejumlah 30 responden 
telah digunakan sebagai survey awal. 
Sehingga tidak dipakai karena 
diasumsikan telah terpapar penelitian. 
Didapatkan hasil akhir responden 
berjumlah 48.    
Variabel bebas dalam penelitian ini 
adalah kompensasi dan motivasi kerja. 
Kompensasi diukur dengan angket skala 
kompensasi dan motivasi kerja dengan 
angket skala motivasi kerja. Sedangkan 
variabel terikat adalah persepsi kinerja 
pegawai yang diukur berdasarkan angket 
skala kinerja. Uji hipotesis dalam penelitian 
ini menggunakan uji korelasi Pearson 
Product Moment. 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 Hasil uji normalitas data pada 
masing-masing variabel didapatkan bahwa 
variabel kompensasi, motivasi kerja, dan 
persepsi kinerja pegawai keseluruhannya 
berdistribusi normal (ρ>0,05). 
 
 
 
 
 
Tabel 1. Distribusi Frekuensi Responden 
Menurut Usia, Jenis Kelamin, Lama 
Penggunaan, dan Jarak pandang 
Karyawan Bagian Administrasi di PT. 
Indonesia Power UBP Semarang 
Kategori 
Responden 
Subyek Penelitian 
Jumlah 
(orang) 
Persentase 
(%) 
Usia    
21-26 th 11 22.9 
27-32 th 3 6.2 
33-38 th 3 6.2 
39-44 th 6 12.5 
45-50 th 8 16.7 
51-56 th 17 35.4 
Jumlah 48 100 
Jenis kelamin   
Laki-laki 31 64,6 
Perempuan 17 35,4 
Jumlah 48 100 
Status Perkawinan   
Belum Menikah 10 20,8 
Menikah 38 79,2 
Jumlah 48 100 
Tingkat 
Pendidikan 
  
SD 1 2,1 
SMA/sederajat 26 54.2 
Diploma 2 4.2 
Sarjana 19 39,6 
Jumlah  48 100 
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Kategori 
Responden 
Subyek Penelitian 
Jumlah 
(orang) 
Persentas
e (%) 
Jenjang 
Jabatan  
  
Pelaksana 21 43,8 
Pelaksana 
Senior 
8 16,7 
Supervisor 1 2,1 
Supervisor 
Senior 
7 14,6 
Ahli Muda 5 10,4 
Ahli Madya 4 8,3 
Manajer 2 4,2 
Jumlah 48 100 
 
 
 
 
Tabel 2. Distribusi frekuensi responden tentang persepsi terhadap kompensasi 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Berdasarkan tabel 2 dapat 
diketahui bahwa bahwa sebagian besar 
pegawai administrasi PT. Indonesia Power 
UBP Semarang dengan kompensasi 
sedang yaitu sebanyak 21 pegawai 
(43,8%). 
Tabel 3 menunjukkan bahwa 
sebagian besar karyawan PT. Indonesia 
Power UBP Semarang memiliki motivasi 
kerja sedang yaitu sebanyak 37,5%. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Kategori 
Responden 
Subyek Penelitian 
Jumlah 
(orang) 
Persentase (%) 
Masa Kerja   
1-6 th 14 29.2 
7-12 th 2 4.2 
13-18 th 2 4.2 
18-24 th 4 8.3 
25-30 th 18 37.5 
31-36 th 8 16.7 
Jumlah 48 100 
No Kategori Jumlah Persentase (%) 
1. Sangat Rendah 3 6,3 
2. Rendah 8 16,7 
3. Sedang 21 43,8 
4. Tinggi 9 18,8 
5. Sangat Tinggi 7 14,6 
 Total 48 100 
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Tabel 3. Distribusi frekuensi responden tentang motivasi kerja 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Tabel 4. Distribusi frekuensi responden tentang persepsi kinerja pegawai 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
T
abel 4 menunjukkan bahwa sebagian 
besar pegawai PT. Indonesia Power UBP 
Semarang Tahun 2012 dengan kinerja 
sedang yaitu sebanyak 47,9%. 
Tabel 5 menunjukkan bahwa 
pegawai yang memiliki kompensasi 
sedang dan memiliki kinerja sedang yaitu 
seba
nyak 47,6%. Disisi lain responden dengan 
yang memiliki kompensasi sangat tinggi 
dan memiliki kinerja sangat tinggi yaitu 
sebanyak 42,9%. Kesimpulan ada 
kecenderungan semakin baik kompensasi 
maka kinerja pegawai akan semakin 
meningkat. 
 
Tabel 5. Hubungan kompensasi dengan persepsi terhadap persepsi kinerja pegawai 
 
  Persepsi Kinerja Pegawai 
 
Sangat 
Rendah Rendah Sedang Tinggi 
Sangat 
Tinggi Total 
Kompensasi F % f % f % f % f % f % 
Sangat 
Rendah 2 66.7 0 0.0 1 33.3 0 0.0 0 0.0 3 100 
Rendah 0 0.0 1 12.5 6 75.0 1 12.5 0 0.0 8 100 
Sedang 0 0.0 1 4.8 10 47.6 8 38.1 2 9.5 21 100 
Tinggi 0 0.0 0 0.0 4 44.4 4 44.4 1 11.1 9 100 
No Kategori Jumlah Persentase (%) 
1. Sangat Rendah 7 14,6 
2. Rendah 7 14,6 
3. Sedang 18 37,5 
4. Tinggi 9 18,7 
5. Sangat Tinggi 7 14,6 
 Total 48 100 
No Kategori Jumlah Persentase (%) 
1. Sangat Rendah 
2 4,2 
2. Rendah 
2 4,2 
3. Sedang 
23 47,9 
4. Tinggi 
15 31,2 
5. Sangat Tinggi 
6 12,5 
 Total 48 100 
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Sangat 
Tinggi 0 0.0 0 0.0 2 28.6 2 28.6 3 42.9 7 100 
 
 
 
 
Tabel 6. Hubungan motivasi dengan persepsi terhadap persepsi kinerja pegawai 
 
  Persepsi Kinerja Pegawai 
 
Sangat 
Rendah Rendah Sedang Tinggi 
Sangat 
Tinggi Total 
Motivasi F % f % f % f % f % f % 
Sangat 
Rendah 2 28.6 1 14.3 3 42.9 1 14.3 0 0.0 7 100 
Rendah 0 0.0 0 0.0 5 71.4 2 28.6 0 0.0 7 100 
Sedang 0 0.0 1 5.6 13 72.2 3 16.7 1 5.6 18 100 
Tinggi 0 0.0 0 0.0 1 11.1 5 66.7 2 22.2 9 100 
Sangat 
Tinggi 0 0.0 0 0.0 1 14.3 3 42.9 3 42.9 7 100 
 
Tabel 6 memperlihatkan bahwa 
pegawai yang memiliki motivasi kerja 
sedang dan memiliki kinerja sedang yaitu 
sebanyak 72,2%. Disisi lain responden 
dengan yang memiliki motivasi kerja 
sangat tinggi dan memiliki kinerja sangat 
tinggi yaitu sebanyak 42,9%. Kesimpulan 
ada kecenderungan semakin baik motivasi 
kerja maka kinerja pegawai akan semakin 
meningkat. 
 
Kompensasi dengan persepsi kinerja 
Berdasarkan hasil uji korelasi 
product moment antara kompensasi 
dengan kinerja pegawai didapat nilai 
koefisien korelasi = 0,590 dengan taraf 
signifikansi sebesar 0,001 (<0,05). Hal ini 
menunjukkan ada hubungan yang sangat 
signifikan antara kompensasi dengan 
kinerja pegawai. Koefisien korelasi = 0,590 
menunjukkan hubungan yang positif yang 
berarti jika kompensasi semakin tinggi 
maka kinerja juga akan semakin tinggi. 
Berdasarkan tabel interpretasi nilai r, nilai r 
= 0,590 menunjukkan korelasi yang cukup 
antara variabel kompensasi dengan kinerja 
pegawai. 
Hasil ini menunjukkan bahwa 
dengan kebijakan pemberian kompensasi 
yang tepat dan diterima oleh pegawai 
maka akan meningkatkan kinerja pegawai 
Administrasi PT. Indonesia Power UBP 
Semarang. Kompensasi juga mengandung 
adanya hubungan yang sifatnya 
profesional dimana salah satu tujuan 
utama pegawai bekerja adalah 
mendapatkan imbalan untuk mencukupi 
berbagai kebutuhan, sementara disisi 
instansi mereka membayar pegawai agar 
para pegawai bisa menjalankan pekerjaan 
sesuai dengan keinginan dan harapan 
instansi dengan tujuan utama mampu 
memajukan jalannya usaha instansi. 
Malayu S.P. Hasibuan mengatakan 
bahwa tujuan pemberian kompensasi 
antara lain untuk kepuasan kerja pegawai 
yang nantinya akan menjaga stabilitas 
pegawai itu sendiri sehingga bisa 
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menekan angka turn-over. Selain itu, 
dengan pemberian kompensasi yang lebih 
layak dan diterima oleh pegawai karena 
sesuai dengan tenaga dan kemampuan 
yang dikeluarkan serta menghargai kerja 
keras pegawai, maka pegawai akan lebih 
bersikap profesional dengan bekerja 
secara bersungguh-sungguh dan 
melakukan berbagai upaya agar bisa 
mencapai hasil kerja yang lebih baik 
sehingga kinerjanya bisa lebih meningkat. 
Dengan kinerja yang lebih baik tentu akan 
memajukan instansi.(10) 
Hasil penelitian yang mendukung 
penelitian ini adalah penelitian yang 
diajukan oleh Eka Suryaningsih Wardani 
yang menyatakan bahwa ada hubungan 
positif antara kompensasi dengan kinerja 
karyawan. Semakin tinggi kompensasi 
maka kinerja pegawai akan meningkat.(11) 
Hasil penelitian ini sesuai dengan 
pendapat Handoko, yang menyatakan 
bahwa faktor yang terpenting untuk 
meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja 
adalah pemberian kompensasi.(11) 
Motivasi dengan persepsi kinerja 
Berdasarkan hasil uji korelasi 
product moment antara motivasi dengan 
persepsi terhadap kinerja pegawai didapat 
nilai koefisien korelasi = 0,628 dengan 
taraf signifikansi sebesar 0,001. Dari 
penelitian didapat signifikansi hitung 
sebesar 0,001 (<0,05). Hal ini 
menunjukkan ada hubungan yang sangat 
signifikan antara motivasi dengan kinerja 
pegawai. Koefisien korelasi = 0,628 
menunjukkan hubungan yang positif yang 
berarti jika motivasi semakin tinggi maka 
kinerja juga akan semakin tinggi. 
Berdasarkan tabel interpretasi nilai r, nilai r 
= 0,628 menunjukkan korelasi yang  tinggi 
antara variabel motivasi dengan persepsi 
terhadap kinerja pegawai.  
Motivasi merupakan hasil interaksi 
antara individu dan situasinya, setiap 
manusia mempunyai motivasi yang 
berbeda antara yang satu dengan yang 
lain dan dirumuskan sebagai perilaku yang 
ditujukan pada sasaran dan berkaitan 
dengan tingkat usaha yang dilakukan oleh 
seseorang dalam mengejar sesuai tujuan 
berkaitan erat dengan kinerja.(12) 
Hasil penelitian yang mendukung 
penelitian ini adalah penelitian yang 
diajukan oleh Eka Suryaningsih Wardani 
yang menyatakan bahwa ada hubungan 
positif antara motivasi dengan kinerja 
karyawan. Semakin tinggi motivasi maka 
kinerja pegawai akan meningkat.(11) Hasil 
penelitian ini mendukung pendapat 
Handoko bahwa faktor yang 
mempengaruhi seseorang melaksanakan 
pekerjaan yang menjadi tanggung 
jawabnya secara baik antara lain karena 
motivasi pelaksana.  
Hal ini dapat terjadi karena 
karyawan yang merasa puas karena telah 
dipenuhi kebutuhannya oleh manajemen 
dapat bekerja secara optimal. Karyawan 
yang telah terpuaskan kebutuhannya 
merasa bahwa manajemen telah 
memberikan penghargaan kepada dirinya 
sehingga dia merasa harus bekerja 
dengan profesional artinya apabila 
terdapat pekerjaan yang melekat pada 
dirinya yang sampai dengan jam kerja 
belum selesai tetapi dapat diselesaikan 
hari tersebut, karyawan tersebut 
bermaksud untuk menyelesaikannya 
karena dedikasi dan loyalitas terhadap 
pekerjaannya meskipun tidak  
diperhitungkan waktu lembur.  pemberian 
dorongan sebagai salah satu bentuk 
motivasi, penting dilakukan untuk 
meningkatkan gairah kerja karyawan 
sehingga dapat mencapai hasil yang 
dikehendaki oleh manajemen. Hubungan 
motivasi, gairah  kerja dan hasil optimal 
mempunyai arti dengan pemberian 
motivasi kerja  yang baik, maka gairah 
kerja karyawan akan meningkat dan hasil  
kerja  akan optimal sesuai dengan standar 
kerja yang ditetapkan. Gairah kerja 
sebagai salah satu bentuk motivasi dapat 
dilihat antara lain dari tingkat kehadiran 
karyawan, tanggung jawab terhadap waktu 
kerja yang telah ditetapkan.  
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Tabel 7. Ringkasan Hasil Uji Statistik Variabel yang Berkaitan dengan 
  Persepsi Kinerja Pegawai 
 
No Variabel bebas α ρvalue Nilai r Kesimpulan 
1.  Kompensasi 0,05 0,001 0,590 Ada hubungan 
2.  Motivasi 0,05 0,001 0,628 Ada hubungan 
 
 
 
SIMPULAN 
 Penelitian ini memperlihatkan 
hubungan yang Positif antara variabel 
kompensasi dengan persepsi kinerja 
pegawai. Makin tinggi persepsi 
kompensasi maka semakin tinggi pula 
persepsi terhadap kinerja pegawai. Begitu 
halnya dengan variabel motivasi dengan 
persepsi kinerja pegawai. Makin tinggi 
motivasi maka semakin tinggi pula 
persepsi terhadap kinerja pegawai bagian 
administrasi PT. Indonesia Power UBP 
Semarang.  
SARAN 
1. Bagi pegawai PT Indonesia Power 
UBP Semarang 
a) Menciptakan rasa kebersamaan 
antar rekan kerja dengan 
mengadakan acara gathering 
secara rutin tiap bulan.  
b) Pada faktor motivasi kerja masih 
perlu adanya peningkatan 
hubungan yang baik antara 
pimpinan dengan karyawan, serta 
pimpinan perlu lebih mendorong 
semangat karyawan dalam bekerja. 
2. Bagi pihak PT Indonesia Power UBP 
Semarang 
a) Para pimpinan perlu lebih 
memotivasi pegawai dengan cara 
sering memantau dan menjalin 
komunikasi serta membimbing 
pegawai agar bekerja secara baik 
sehingga pegawai merasa 
mendapat dukungan dari pimpinan 
dalam menjalankan tugasnya 
b) Pada faktor kompensasi masih 
perlu memberikan kemudahan 
kepada karyawan dalam 
kesempatan melanjutkan 
pendidikan formal dengan 
memberikan besasiswa. 
c) Manajemen perlu meningkatkan 
pengetahuan dan ketrampilan 
pegawai melalui pendidikan dan 
pelatihan yang mendukung 
kelancaran pelaksanaan tugas 
dengan cara pelatihan manajemen, 
logistik, SDM, dan ESQ Training 
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